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１．はじめに
　四領域（仕事，個人，家庭，社会）の生活をライフステージに応じて配分と統合しなが
ら，男女従業員個々人が働き続けるためには，仕事の領域の生活がジェンダー平等でなけ
ればならない．そのためには，政労使の協力と努力が不可欠であることは言うまでもな
い．そして，仕事の領域の生活がジェンダー平等であることが，従業員個々人と企業（組
織）とに「win-win」の関係をもたらす必要がある．
　このような視点で，筆者は「企業におけるジェンダー平等」に関する研究1を 2004 年か
ら継続している．ワークライフ・バランス2（以下，WLB）施策（ファミリー・フレンド
リー施策3），次世代育成支援施策，男女均等施策（ポジティブ・アクション）の現状とそ
れらの施策の経営における位置づけといった点を明らかにしてきた．その過程で，「ジェ
 1 「企業におけるジェンダー平等」に関する研究は 2003 年 4 月から準備をし，2004 年 2 月から本
格的にスタートした．「企業におけるジェンダー平等」研究において，2004 年以降実施した調査
は，「“ 均等推進企業表彰 ” 受賞企業へのアンケート調査（企業調査）」および「“ ファミリー ･
フレンドリー企業表彰 ” 受賞企業へのアンケート調査（企業調査）」（2004 年 2 月 28 日～ 3 月 12
日），「インタビュー調査―“ 均等推進企業表彰 ” 受賞企業＆ “ ファミリー ･ フレンドリー企業表
彰 ” 受賞企業を中心として（企業＆従業員調査）」（2004 年 7 月～ 2005 年 3 月），「2006 年度科学
研究費補助金によるワークライフ ･ バランスに関する調査（企業調査）」（2006 年 9 月 1 日～ 11
月 25 日），「2006 年度科学研究費補助金によるワークライフ ･ バランスに関する調査（従業員調
査）」（2006 年 10 月 5 日～ 12 月 15 日），「科学研究費補助金によるワークライフ ･ バランスに関
するインタビュー調査」（2007 年 8 月 10 日～ 2009 年 8 月 31 日）である．
 2 「ワーク・ライフ ･ バランス」，「ワークライフ ･ バランス」，「ワークライフバランス」という表
記がみられ，いずれの表記も「WLB」と略されることが多い．現時点で目にする表記の多くは
「ワーク・ライフ ･ バランス」であると思われるが，「ワークライフバランス」という表記が増加
傾向にあるように見受けられる．筆者は，「ワークライフ ･ バランス」を用いている．その理由
は，個々人にとっての生活には，「ワーク（仕事）の領域」の生活と「ワーク（仕事）以外の領
域」の生活とがあり，その間には両領域を調和するための浸透性と柔軟性がある中間エリアがあ
るという理論的枠組に基づき，研究をしているからである．なお，筆者の理論的枠組に関して
は，杉田（2010：52 図 1）を参照．
 3 ファミリー ･ フレンドリー施策は，WLB 施策に包括されるとする．
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ンダー視点」と「生活者視点」とを取り入れた「経営学」が不可欠であることを実感し
た．そこで，「ジェンダー視点」と「生活者視点」とを入れ，新たな内容を経営学に付加
したいと考えている．
　研究を継続してきたことで，2010 年度「一般財団法人島原科学振興会4」の研究助成金
（以下，「島原振興会」助成金）を得ることができた．テーマは，「ダイバーシティ・マネ
ジメントの観点からみた製薬企業におけるジェンダー平等」である．そこで，製薬企業に
焦点をあて，前述とほぼ同様の調査5を実施し，調査結果から製薬企業におけるジェン
ダー平等戦略が，ダイバーシティ・マネジメントに位置づけられているか，また，その推
進が企業の社会的責任（CSR）であるとの認識があるか否かを検討することにした．
　実施した調査は，「企業アンケート」，「従業員アンケート」，「企業インタビュー」であ
るが，本論においては，「従業員アンケート」における「男女従業員のワークライフ ･ バ
ランスの現状」（以下，「男女従業員の WLB の現状6」）を取り上げ，以下の点を明らかに
することにした．
１．「WLB 実態7」と「WLB 実態に対する満足度8」
２．①「１日あたりの平均仕事時間に対する意識9」と「１日あたりの平均仕事時間」
 ②「WLB 実態尺度」傾向と「１日あたりの平均仕事時間」
 ③「WLB 満足度尺度」傾向と「１日あたりの平均仕事時間」
 4 設立趣意書（http://www6.ocn.ne.jp/~simabara/about.html 2011.08.08 アクセス）には，「この財団法
人は，東京都中央区日本橋において，江戸時代初期から薬種問屋業を経営して現在に至った島
原家を記念するとともに，第 18，19 代故島原吉兵衛氏の遺志によって，医薬品に関する研究の
奨励，助成を行い，もって学術文化の発展に寄与することを目的とする」と書かれている．な
お，助成金交付決定は 2010 年 11 月 16 日（助成金交付は 2011 年 3 月 30 日）であり，研究期間
は 2012 年 2 月末日までである．
 5 注 1 で示した調査のうち，「2006 年度科学研究費補助金によるワークライフ ･ バランスに関する
調査（企業調査）」（2006 年 9 月 1 日～ 11 月 25 日），「2006 年度科学研究費補助金によるワーク
ライフ ･ バランスに関する調査（従業員調査）」（2006 年 10 月 5 日～ 12 月 15 日），「科学研究費
補助金によるワークライフ ･ バランスに関するインタビュー調査」（2007 年 8 月 10 日～ 2009 年
8 月 31 日）のことである．
 6 「男女従業員の WLB の現状」のみを取り上げるのは，9 月 5 日現在，本研究が調査および分析中
であること，また紙面の関係からであることをお断りしておきたい．なお，従業員アンケー調査
の項目は，本論で取り上げた項目以外に，6 項目（有給休暇の現状，1 ヵ月間の平均残業時間，1 ヵ
月間の休日出勤，ワークライフ ･ バランスのとれた働き方をしていくための方策，男性従業員の
育児休業取得率を上げていくための方策，男女従業員がワークライフ ･ バランスをとることがで
きた場合の成果）である．
 7 仕事の領域の生活が中心なのか，仕事以外の領域＜個人，家庭，社会＞の生活が中心なのか，で
ある．
 8 WLB 実態は，自らが望んでいる状態なのか，自らは望んでいない状態なのか，である．
 9 「ちょうどよい」のか，「短くしたい」のか，「長くしたい」のか，である．
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２．研究方法
　「企業アンケート調査10」で，従業員アンケート調査可と回答のあった 4 社の従業員を
対象として，2011 年 5 月半ばから 8 月下旬にかけて，「2011 年一般財団法人島原科学振興
会研究助成金による WLB に関する調査」を実施した．3 社11（回収率および有効回収率
75.0％）の男女従業員 109 人（男性 71 人，女性 37 人，性別無回答 1 人）から回答を得る
ことができた．ただし，「WLB の現状」無回答者（男性 2 人）および年齢無回答者を除い
た12ので，有効回答数は，男性 51 人，女性 34 人であった（表 1）．
10 製薬企業 171 社に依頼（郵送〔含：郵送後電子メール〕，スノーボール方式）した．27 社（回収
率 15.8％）から回答を得たが，15 社は協力不可との回答であったので，アンケート回答企業は
12 社（有効回収率 7.0％）であった．この種の企業調査は回収率の低さが問題にされるが，政府
統計作成のための調査や労働組合が実施する調査とは異なって，一研究者が実施する調査の場合
には当初から高い回収率は望めない．なお，財団法人機械振興協会経済研究所が 2009 年 10 月
20 日に発送（回収期間 2009 年 12 月 26 日まで）した東京商工会議所の協力の下に実施した独自
アンケート調査「中東及び近隣地域における日本企業のビジネスチャンスに関するアンケート調
査」でも，1,000 社に郵送し，回答数は 85 社（回収率 8.5％）であり，有効回答数は 78 社（有効
回収率 7.8％）であった（http://www.eri.jspmi.or.jp/tyousa/survey/survey_10-4.pdf 2011.09.05 アクセ
ス）．また，岡山県が岡山県交際経済交流協会，ジェトロ岡山貿易情報センター，岡山県産業振
興財団会員等約 2,800 社（含：重複）に，2008 年 10 月 20 日～ 11 月 10 日に実施した「海外との
ビジネスに関するアンケート調査」でも，回答数 141 社（回収率 約 5％）であった（http://www.
pref.okayama.jp/file/open.php?f=/uploaded/life/41725_146224_misc.pdf 2011.09.05 アクセス）．
11 正規従業員数でみると， A 社：67 人（女性 37 人，男性 30 人），B 社：121 人（女性 21 人，男性
100 人），C 社：209 人（女性 21 人，男性 188 人）という 3 社である．このような従業員規模の
製薬企業 3 社 85 人という少数の標本であるため，本研究には限界があることを認識したうえで
の分析である．
12 年齢無回答者を除いた理由は，少数の標本ではあるが，分析や考察の段階で，年齢に言及する必
要性が生じた場合を考慮したためである．男性において，回答者の 25.4％（18 人）が年齢無回
答者であった（女性 5 人，回答者の 9.4％）．このように多くの男性が年齢無回答者であるアン
ケート調査は初めてである．過去に実施したアンケート調査のすべてにおいて，年齢無回答者は
女性のほうが多かった．
表 1　2011年度一般財団法人島原科学振興会研究助成金によるWLBに関する従業員調査
実施期間 配付企業数 配付方法 回収方法 回収企業数 回収従業員数（人） 有効回答従業員数（人）
2011.05.11
～ 08.20 4 社 郵送 郵送
3 社
（回収率および
有効回収率
75.0％）
女性　　37
男性　　71
性別無　 1
女性 34
正社員　　24
派遣社員　 3
嘱託　　　 0
パート　　 6
アルバイト 0
その他　　 1
無回答　　 0
男性 51
正社員　　47
派遣社員　 0
嘱託　　　 2
パート　　 1
アルバイト 0
その他　　 0
無回答　　 1
注　年齢無回答者（男性 18 人，女性 3 人），WLB の現状無回答者（男性 2 人）を分析対象外とした．
製薬企業における男女従業員のワークライフ・バランス
60
　本研究は，製薬企業 171 社13を対象としたが，企業アンケート調査において協力を得ら
れた企業は極めて少なかった（注 10 参照）．そのなかで，従業員アンケート調査への協力
を得られた企業はさらに少なかった．そのため，少数の標本による研究であり，研究の限
界があることは留意しておかなければならない．
　「男女従業員の WLB の現状」に関しては，3 項目質問している．
　第 1 の質問は，WLB の実態についてである．「仕事中心の生活を 5」，「仕事以外（個人・
家庭・社会）の生活を 1」とし，図 1 に示す「WLB 実態尺度」上の該当番号を○で囲ん
でもらった．
　第 2 の質問は，第 1 で回答した WLB の実態は，各人が望んでいる状態であるか否かで
ある．「望んでいる状態を 5」，「望んでいない状態を 1」とし，図 2 に示す「WLB 満足度
尺度」の該当番号を○で囲んでもらった． 
　第 1 と第 2 とで得られた回答から，WLB 実態と WLB 満足度14の関係を明らかにするた
めに，筆者が作成した独自の WLB 尺度15を用いて，マトリックス分析16を応用し，WLB
実態／ WLB 満足度分析を実施した．分析結果は，WLB 尺度図（図 3）を作成して示した．
　第 3 の質問は，1 日あたりの平均仕事時間を記入してもらい，さらに，その仕事時間に
ついてどのように感じている（ちょうどよい，短くしたい，長くしたい）かにチェックし
てもらった．なお，短くしたい，または，長くしたいと回答した場合は，その時間も記入
13 171 社のリストアップは，UMIN（University hospital Medical Information Network）（http://www.
umin.ac.jp/meibo/seiyaku.htm 2010.12.20 アクセス）を中心に行った後，各製薬企業のホームペー
ジにアクセスして確認した．
14  満足度に関する調査では，マーケティング関連での顧客満足度（customer satisfaction：CS），人
材マネジメント関連での従業員満足度（employee satisfaction：ES）等の調査がある．筆者は，
WLB 満足度は，ES に包括されるものであると理解している．国土交通省道路局による「道路
IR・利用者満足度」調査，金融庁による利用者の満足度の高い金融システムの構築に向けた「利
用者満足度」アンケート，というように，政府でも満足度調査が実施されている．
15 WLB 尺度とは，WLB 実態と同満足度を表す尺度であり，本稿で，筆者が用いる呼称である．
16 マトリックス分析とは，異なる 2 つの切り口を座標として分析する方法である．マトリックス分
析によって，異なる切り口の相関を見たり，全体の中でもれている部分を発見したりすることが
できる．具体例としては，CS ／ CE 分析（現状の顧客満足度と顧客の期待度をマトリックスに
して分析する方法）等がある．
　　5　　　　　　　　　   4　　　　　　　　　   3　　　　　　　　　   2　　　　　　　　　   1
仕事中心の生活 仕事以外の生活
図 1　WLB実態尺度
　　5　　　　　　　　　   4　　　　　　　　　   3　　　　　　　　　   2　　　　　　　　　   1
望んでいる状態 望んでいない状態
図 2　WLB満足度尺度
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してもらった．
３．WLB実態とWLB実態に対する満足度
　男女従業員個々人は，WLB 実態とそれに対する満足度とをどのように評価しているの
であろうか．「WLB 尺度図」（図 3）からは，男女従業員個々人の「WLB の現状」は，
WLB 尺度図のほぼ全面に広がっており，個人差が大きいことがわかる．そこで，WLB 尺
度（WLB 実態尺度／ WLB 満足度尺度）17 の傾向をみるために，WLB 実態尺度を WLB 実
態尺度傾向 18 として，WLB 満足度尺度を WLB 満足度尺度傾向 19 として整理し，図 3 か
ら表 2 を作成した．
　第 1 に WLB 実態尺度傾向に注目し，第２に WLB 実態尺度傾向ごとの WLB 満足度尺
度傾向に注目する（表 2）．
17 以後，WLB 尺度と記されている場合は，WLB 尺度（WLB 実態尺度／ WLB 満足度尺度）のこ
とである．
18 WLB 実態尺度≧ 4.0，WLB 実態尺度＝ 3.0，WLB 実態尺度≦ 2.0 とした．
19 WLB 満足度尺度≧ 4.0（WLB ベストブレンド），WLB 満足度尺度＝ 3.0（WLB ミーンブレンド），
WLB 満足度尺度≦ 2.0（WLB ワーストブレンド）とした．
図 3　WLB尺度図
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　WLB 実態尺度傾向からは，以下のことがわかる．
・WLB 実態尺度傾向≧ 4.0 の女性従業員は 29.4％であるが，同男性従業員は 39.2％で
ある．男性従業員のほうが女性従業員より 9.8 ポイント高い．
・WLB 実態尺度傾向＝ 3.0 は，男女従業員とも半数以上（男性 51.0％，女性 55.9％）
であり，女性従業員のほうが男性従業員より 4.9 ポイント高い．
・WLB 実態尺度傾向≦ 2.0 の従業員は男女とも少数であるが，特に男性は少数である
（男性 9.8％，女性 14.7％）．女性従業員のほうが男性従業員より 4.9 ポイント高い．
WLB 実態尺度傾向ごとの WLB 満足度尺度傾向からは，以下のことがわかる．
・WLB 実態尺度傾向≧ 4.0 では，WLB 満足度尺度傾向≦ 2.0（以下，WLB ワーストブ
レンド）の従業員が男女とも半数（50.0％）を占めている．これは，WLB 満足度尺
度≧ 4.0（以下，WLB ベストブレンド）の従業員の男女とも 2.5 倍であり，WLB 満
足度尺度傾向＝ 3.0（以下，WLB ミーンブレンド）の従業員の男女とも約 1.7 倍であ
る．WLB 実態尺度傾向≧ 4.0 では，WLB ワーストブレンドの男女従業員が多いが，
WLB ベストブレンドの男女従業員も 20％いる．
・WLB 実態尺度＝ 3.0 では，女性従業員は WLB ワーストブレンドの比率（42.1％）が
最も高く，WLB ミーンブレンドの者の 1.3 倍強，WLB ベストブレンドの者の 1.6 倍
である．女性従業員は，WLB 実態尺度＝ 3.0 においても，WLB ワーストブレンドの
比率が最も高い．男性従業員は WLB ミーンブレンドの者が最も多く（46.2％），
WLB ワーストブレンドの者の 1.3 倍強，WLB ベストブレンドの者の 2.4 倍である．
・WLB 実態尺度≦ 2.0 では，WLB ワーストブレンドの従業員は男女同比率（40.0％）
である．なお男性従業員は，WLB ベストブレンドの者が 60.0％であり，女性従業員
（20.0％）より 40 ポイントも高い．女性従業員は WLB ミーンブレンドと WLB ワー
ストブレンド（40.0％）とが同比率であるが，男性従業員の WLB ミーンブレンド比
率はゼロである．
　WLB 実態尺度傾向と WLB 満足度尺度傾向とは，男女従業員ともに統計的に関連がみ
られなかった（女性：χ2 ＝ 0.37，df ＝ 4，n.s，男性：χ2 ＝ 6.59，df ＝ 4，n.s）（表 3）．
表 2　WLB尺度傾向（WLB実態尺度傾向／WLB満足度尺度傾向）
ＷＬＢ実態
尺度傾向 性別
該当者数／総数
（％）
WLB 満足度尺度傾向
2.0 以下
（WLBワーストブレンド）
3.0
（WLBミー ンブレンド）
4.0 以上
（WLB ベストブレンド）
該当者数／総数（％）該当者数／総数（％）該当者数／総数（％）
4.0 以上
女性 10 ／ 34（29.4） 5 ／ 10（50.0） 3 ／ 10（30.0） 2 ／ 10（20.0）
男性 20 ／ 51（39.2） 10 ／ 20（50.0） 6 ／ 20（30.0） 4 ／ 20（20.0）
3.0
女性 19 ／ 34（55.9） 8 ／ 19（42.1） 6 ／ 19（31.6） 5 ／ 19（26.3）
男性 26 ／ 51（51.0） 9 ／ 26（34.6） 12 ／ 26（46.2） 5 ／ 26（19.2）
2.0 以下
女性 5 ／ 34（14.7） 2 ／  5（40.0） 2 ／  5（40.0） 1 ／  5（20.0）
男性 5 ／ 51（ 9.8） 2 ／  5（40.0） 0 ／  5（ 0.0） 3 ／  5（60.0）
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４．「1日あたりの仕事時間に対する意識」と「1日あたりの平均仕事時間」，「WLB実
態尺度傾向」と「1日あたりの平均仕事時間」，「WLB満足度尺度傾向」と「1日あ
たりの平均仕事時間」
　「1 日あたりの仕事時間に対する意識」，「WLB 実態尺度傾向」，「WLB 満足度尺度傾向」
から，「1 日あたりの平均仕事時間」をみていく．なお，これらの点をさらに雇用形態ご
とに分け，「1 日あたりの平均仕事時間」をみていくには，調査データが少ない．また，
正規従業員が多い（正規従業員比率：女性 70.6％，男性 92.2％）．したがって，正規従業
員のみでの分析結果を示し，全雇用形態者での分析結果と同傾向であることを述べておく．
①「1日あたりの仕事時間に対する意識」と「1日あたりの平均仕事時間」
　1 日あたりの仕事時間に対する意識（以下，仕事時間感）による１日あたりの平均仕事
時間をみると，女性従業員で，45.5％が「ちょうどよい」，51.5％が「短くしたい」，3.0％
が「長くしたい」と感じている．男性従業員で，55.3％が「ちょうどよい」，38.3％が「短
くしたい」，6.4％が「長くしたい」と感じている（表 4）．
　1 日あたりの平均仕事時間に関して，「ちょうどよい」と感じている者は，男性従業員
のほうが女性従業員より 9.8 ポイント高い．「短くしたい」と感じている者は，女性従業
員のほうが男性従業員より 13.2 ポイント高い．表は示さないが，「短くしたい」時間の最
高値は，女性従業員で 4.0 時間（1 日あたりの平均仕事時間 12.0 時間），男性従業員で 4.0
時間（1 日あたりの平均仕事時間 14.0 時間）であり，同最低値は，女性従業員で 0.5 時間
表 3　WLB尺度（WLB実態尺度／WLB満足度尺度）傾向
性別 WLB 実態尺度傾向 度数
WLB 満足度尺度傾向
合計 χ2 値WLBワースト
ブレンド
WLB
ミー ンブレンド
WLB
ベストブレンド
女性
4.0 以上
度 数 5 3 2 10 0.37n.s
期 待 度 数 4.4 3.2 2.4 10.0
標準化残差 0.3 -0.1 -0.2
3.0
度 数 8 6 5 19
期 待 度 数 8.4 6.1 4.5 19.0
標準化残差 -0.1 -0.1 0.3
2.0 以下
度 数 2 2 1 5
期 待 度 数 2.2 1.6 1.2 5.0
標準化残差 -0.1 0.3 -0.2
合計
度 数 15 11 8 34
期 待 度 数 15.0 11.0 8.0 34.0
男性
4.0 以上
度 数 10 6 4 20 6.59n.s
期 待 度 数 8.2 7.1 4.7 20.0
標準化残差 0.6 -0.4 -0.3
3.0
度 数 9 12 5 26
期 待 度 数 10.7 9.2 6.1 26.0
標準化残差 -0.5 0.9 -0.5
2.0 以下
度 数 2 0 3 5
期 待 度 数 2.1 1.8 1.2 5.0
標準化残差 0.0 -1.3 1.7
合計
度 数 21 18 12 51
期 待 度 数 21.0 18.0 12.0 51.0
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（1 日あたりの平均仕事時間 8.0 時間，7.5 時間），男性従業員で 0.5 時間（1 日あたりの平
均仕事時間 9.5 時間，9.0 時間）である．「長くしたい」と感じている者は，男女従業員と
もに少ない．「長くしたい」時間は，女性従業員で 1 時間（1 日あたりの平均仕事時間 6
時間），男性従業員で 0.5 時間（1 日あたりの平均仕事時間 8.5 時間）と 1 時間（1 日あた
りの平均仕事時間 8.0 時間，9.0 時間）である．
　仕事時間感からみた 1 日あたりの平均仕事時間は，男女従業員個々人によってかなり差
がある．1 日あたりの平均仕事時間 8.0 時間の男女従業員をみても，「ちょうどよい」と感
じている者も，「短くしたい」と感じている者もいる．また，男性従業員では「長くした
い」と感じている者もいる．
　仕事時間感と 1 日あたりの平均仕事時間を比較検討するために分散分析を行った（表
5）．その結果，男性従業員は，F（2，44）＝ 6.05，p ＜ 0.01 となり，仕事時間感の主効
果が認められた．HSD 法による多重比較の結果，「短くしたい」との仕事時間感の者は，
「ちょうどよい」との仕事時間感の者に対し，仕事時間が優位に長いことが認められた（p
＜ 0.01）20．
20 表は示さないが，正規従業員に限った場合も，男性は，F（2, 40）＝ 4.45，p ＜ 0.05 となり，仕
事時間感の主効果が認められた．HSD 法による多重比較の結果，「短くしたい」との仕事時間感
の者は，「ちょうどよい」との仕事時間感の者に対し，仕事時間が優位に長いことが認められた
（p ＜ 0.05）．したがって，正規従業員のみでも，全雇用形態者でも，分散分析の結果に大きな差
異はみられない．
表 4　仕事時間感からみた男女従業員個々人の 1日あたりの平均仕事時間 （単位：人）
性別 仕事時間感
該当者数
／総数（％）
１日あたりの平均仕事時間（単位：時間）
5.5 6.0 7.0 7.5 8.0 8.5 9.0 9.5 10.0 11.0 12.0 13.0 14.0
女性
ちょうどよい 15／33（45.5） 3 0 － 2 5 1 3 － 1 － 0 0 －
短くしたい 17／33（51.5） 1 1 － 2 5 2 1 － 3 － 1 1 －
長くしたい 1／33（3.0） 0 1 － 0 0 0 0 － 0 － 0 0 －
男性
ちょうどよい 26／47（55.3） － 2 1 － 13 1 6 0 1 1 1 － 0
短くしたい 18／47（38.3） － 0 0 － 5 0 2 1 5 2 0 － 3
長くしたい 3／47（6.4） － 0 0 － 1 1 1 0 0 0 0 － 0
注 1：－は該当者なし
注 2：有効回答従業員数　男性 47 人，女性 33 人
表 5　仕事時間意識と 1日あたりの平均仕事における分散分析の結果
女性
仕事時間に対する意識
男性
平均値 標準偏差 F 値 平均値 標準偏差 F 値
7.8 1.36 2.00n.s ちょうどよい 8.4 1.27 6.05**
8.6 1.90 短くしたい 10.1 2.06
6.0 － 長くしたい 8.5 0.50
 **p<0.01
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②「WLB実態尺度傾向」と「1日あたりの平均仕事時間」
　WLB 実態尺度傾向による 1 日あたりの平均仕事時間をみると，女性従業員で，29.4％
が WLB 実態尺度傾向≧ 4.0，55.9％が WLB 実態尺度傾向＝ 3.0，14.7％が WLB 実態尺度
傾向≦ 2.0 である．男性従業員で，40.0％が WLB 実態尺度傾向≧ 4.0，50.0％が WLB 実
態尺度傾向＝ 3.0，10.0％が WLB 実態尺度傾向≦ 2.0 である（表 6）．
　1 日あたりの平均仕事時間に関して，「WLB 実態尺度≧ 4.0」の者は，男性従業員のほ
うが女性従業員より 10.6 ポイント高い．「WLB 実態尺度傾向＝ 3.0」の者は，女性従業員
のほうが男性従業員より 5.9 ポイント高い．「WLB 実態尺度傾向≦ 2.0」の者は，女性従
業員のほうが男性従業員より 4.7 ポイント高い．
　WLB 実態尺度傾向からみた 1 日あたりの平均仕事時間は，男女従業員個々人によって
かなり差がある．1 日あたりの平均仕事時間 8.0 時間の男女従業員をみても，WLB 実態尺
度傾向≧ 4.0 の者も，WLB 実態尺度傾向＝ 3.0 の者も，WLB 実態尺度傾向≦ 2.0 の者も
いる．
　WLB 実態尺度傾向と１日あたりの平均仕事時間を比較検討するために分散分析を行っ
た（表 7）．その結果，女性従業員は F（2，31）＝ 5.00，p ＜ 0.05 となり，WLB 実態尺度
傾向の主効果が認められた．HSD 法による多重比較の結果，WLB 実態尺度傾向≧ 4.0 の
者は，WLB 実態尺度傾向＝ 3.0 の者に対し，仕事時間が優位に長いことが認められた（p
＜ 0.05）．男性従業員も F（2，47）＝ 6.99，p ＜ 0.01 となり，WLB 実態尺度傾向の主効
果が認められた．HSD 法による多重比較の結果，WLB 実態尺度傾向≧ 4.0 の者は，WLB
表 6　WLB実態尺度傾向からみた男女従業員個々人の 1日あたりの平均仕事時間 （単位：人）
性別 WLB 実態尺度傾向
該当者数
／総数（％）
１日あたりの平均仕事時間（単位：時間）
5.5 6.0 7.0 7.5 8.0 8.5 9.0 9.5 10.0 11.0 12.0 13.0 14.0
女性
4.0 以上 10／34（29.4） 0 0 － 1 3 1 0 － 3 － 1 1 －
3.0 19／34（55.9） 3 2 － 3 4 2 4 － 1 － 0 0 －
2.0 以下 5／34（14.7） 1 0 － 0 3 0 1 － 0 － 0 0 －
男性
4.0 以上 20／50（40.0） － 0 0 － 5 0 2 1 6 3 1 － 2
3.0 25／50（50.0） － 2 0 － 13 2 7 0 0 0 0 － 1
2.0 以下 5／50（10.0） － 0 1 － 2 0 2 0 0 0 0 － 0
注 1：－は該当者なし
注 2：有効回答従業員数　男性 50 人，女性 34 人
表 7　WLB実態尺度傾向と 1日あたりの平均仕事における分散分析の結果
女性
WLB 実態尺度傾向
男性
平均値 標準偏差 F 値 平均値 標準偏差 F 値
9.5 1.86 5.00* 4.0 以上 10.0 1.80 6.99**
7.7 1.38 3.0 　　 8.4 1.41
7.7 1.30 2.0 以下 8.2 0.84
　　　　　　　　　　　　*p<0.05 **p<0.01
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実態尺度傾向＝ 3.0 の者に対し，仕事時間が優位に長いことが認められた（p ＜ 0.01）21.
③「WLB満足度尺度傾向」と「1日あたりの平均仕事時間」
　WLB 満足度尺度傾向による 1 日あたりの平均仕事時間をみると，女性従業員は，
44.1％が「WLB ワーストブレンド」，32.4％が「WLB ミーンブレンド」，23.5％が「WLB
ベストブレンド」である．男性従業員は，40.0％が「WLB ワーストブレンド」，36.0％が
「WLB ミーンブレンド」，24.0％が「WLB ベストブレンド」である（表 8）．
　1 日あたりの平均仕事時間に関して，「WLB ワーストブレンド」の者は，女性従業員の
ほうが男性従業員より 4.1 ポイント高い．「WLB ミーンブレンド」の者は，男性従業員の
ほうが女性従業員より 3.6 ポイント高い．「WLB ベストブレンド」の者は，男性従業員の
ほうが女性従業員より僅差ではあるが高い．
　WLB 満足度尺度からみた 1 日あたりの平均仕事時間は，男女従業員個々人によってか
なり差がある．1 日あたりの平均仕事時間 8.0 時間の男女従業員をみても，「WLB ワース
トブレンド」の者も，「WLB ミーンブレンド」の者も，「WLB ベストブレンド」の者もい
る．
　WLB 満足度尺度傾向と１日あたりの平均仕事時間を比較検討するために分散分析を
行ったが，WLB 満足度尺度傾向の主効果は男女従業員とも認められなかった．22（表 9）
21 表は示さないが，正規従業員に限った場合も，女性は，F（2, 21）＝ 4.02，p ＜ 0.05 となり，仕事
時間感の主効果が認められた．HSD 法による多重比較の結果，WLB 実態尺度傾向≧ 4.0 の者は，
WLB 実態尺度傾向＝ 3.0 の者に対し，仕事時間が優位に長いことが認められた（p ＜ 0.05）．男
性も，F（2, 43）＝ 5.21，p ＜ 0.01 となり，WLB 実態尺度傾向の主効果が認められた．HSD 法に
よる多重比較の結果，WLB 実態尺度傾向≧ 4.0 の者は，WLB 実態尺度傾向＝ 3.0 の者に対し，
仕事時間が優位に長いことが認められた（p ＜ 0.01）．したがって，正規従業員のみでも，全雇
用形態者でも，分散分析の結果に大きな差異はみられない．
22 表は示さないが，正規従業員に限った場合も，WLB 満足度尺度傾向の主効果は男女従業員とも
認められなかった．したがって，正規従業員のみでも，全雇用形態者でも，分散分析の結果に大
きな差異はみられない．
表 8　WLB満足度尺度傾向からみた男女従業員個々人の 1日あたりの平均仕事時間 （単位：人）
性別 WLB 満足度尺度傾向
該当者数
／総数（％）
１日あたりの平均仕事時間（単位：時間）
5.5 6.0 7.0 7.5 8.0 8.5 9.0 9.5 10.0 11.0 12.0 13.0 14.0
女性
ベスト　
ブレンド
8／34
（23.5） 1 1 － 2 1 1 2 － 0 － 0 0 －
ミーン　
ブレンド
11／34
（32.4） 2 0 － 0 5 0 2 － 2 － 0 0 －
ワースト
ブレンド
15／34
（44.1） 1 1 － 2 4 2 1 － 2 － 1 1 －
男性
ベスト　
ブレンド
12／50
（24.0） － 0 1 － 2 0 6 0 2 1 0 － 0
ミーン　
ブレンド
18／50
（36.0） － 1 0 － 7 1 3 0 2 2 0 － 2
ワースト
ブレンド
20／50
（40.0） － 1 0 － 11 1 2 1 2 0 1 － 1
注 1：－は該当者なし
注 2：有効回答従業員数　男性 50 人，女性 34 人
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５．考察
　製薬企業における男女従業員の WLB の現状に関して，本稿では，2 点（「“WLB 実態 ”
と “WLB 実態に対する満足度 ”」，「“ 男女従業員の 1 日あたりの平均仕事時間 ” と “1 日あ
たりの仕事時間に対する意識 ”，“WLB 実態尺度傾向 ”，“WLB 満足度尺度傾向 ”」）を明ら
かにした．
（1）WLB実態とWLB実態に対する満足度
　男女従業員個々人の WLB 実態と WLB 満足度とは，WLB 尺度図のほぼ全面に広がって
いたため，WLB 尺度の傾向をみた．
　その結果（表 2），女性従業員は，WLB 実態尺度傾向≧ 4.0 で WLB ワーストブレンド
の比率が最も高く，WLB 実態尺度傾向＝ 3.0 で同比率は下がる．そして，WLB 実態尺度
傾向≦ 2.0 で同比率はさらに下がる．また，WLB 実態尺度傾向に関係なく，WLB ワース
トブレンドの比率が最も高い．ただし，WLB 実態尺度傾向≦ 2.0 では，WLB ミーンブレ
ンドと同率である．
　男性従業員も，WLB 実態尺度傾向≧ 4.0 で WLB ワーストブレンドの比率が最も高く，
WLB 実態尺度傾向＝ 3.0 で同比率は下がるが，WLB 実態尺度傾向≦ 2.0 で同比率は上が
る．この点は女性従業員と異なる．男性従業員の半数は，WLB 実態尺度傾向≧ 4.0 での
働き方を望んではいないが，WLB 実態尺度傾向≦ 2.0 での働き方も WLB 実態尺度傾向＝
3.0 での働き方と比較すると望んではいない者が増加している．仕事中心の生活に偏り過
ぎない，そして仕事以外の生活中心にも偏り過ぎない状況を希望する者が多いということ
であろう．しかし，WLB 実態尺度傾向≦ 2.0 で，WLB ベストブレンドの者が最も多い
（60.0％）．この点に関しては，WLB 実態尺度傾向≧ 4.0 や WLB 実態尺度傾向＝ 3.0 での
WLB ミーンブレンド比率＋ WLB ベストブレンド比率（WLB ミーンブレンド比率＋
WLB ベストブレンド比率は，WLB 実態尺度傾向≧ 4.0 では 50.0％，WLB 実態尺度傾向
＝ 3.0 では 65.4％）が，WLB 実態尺度傾向≦ 2.0 での WLB ベストブレンド比率となって
いるようである．WLB 実態尺度傾向≦ 2.0 の男性従業員は，WLB ベストブレンドの者と
WLB ワーストブレンドの者に分かれ， WLB ミーンブレンドの者がいない．WLB 実態尺
度傾向≦ 2.0 という働き方は，それを望んでいる者と望んでいない者とに二分されるとい
えよう．この点も女性従業員と異なる．
　WLB 実態尺度傾向と WLB 満足度尺度傾向とは，統計的に関連がみられないことも判
表 9　WLB満足度尺度傾向と 1日あたりの平均仕事における分散分析の結果
女性
WLB 満足度尺度傾向
男性
平均値 標準偏差 F 値 平均値 標準偏差 F 値
7.6 1.99 0.97n.s ベストブレンド　 9.0 1.72 0.40n.s
8.1 1.50 ミーンブレンド　 9.3 2.09
8.6 1.30 ワーストブレンド 8.8 1.71
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明した．
（2）	 	「仕事時間感」と「1日あたりの平均仕事時間」，「WLB実態尺度傾向」と「1日あた
りの平均仕事時間」，「WLB満足度尺度傾向」と「1日あたりの平均仕事時間」
　同一の仕事時間でも，男女従業員個々人により，仕事時間感は大きく異なることが判明
した．そこで，仕事時間感による 1 日あたりの平均仕事時間の違いをみた．男性従業員で
は仕事時間感の主効果が認められ，仕事時間感において「短くしたい」者は，「ちょうど
よい」者に対し，仕事時間が長いことが明らかとなった．
　同一仕事時間でも，男女従業員個々人により，WLB 実態尺度傾向は大きく異なること
が判明した．そこで，WLB 実態尺度傾向による 1 日あたりの平均仕事時間の違いをみた．
男女従業員とも WLB 実態尺度傾向の主効果が認められた．WLB 実態尺度傾向≧ 4.0 の者
は，WLB 実態尺度傾向＝ 3.0 の者に対し，仕事時間が長いことが判明した．
　一方，同一仕事時間でも，男女従業員個々人により，WLB 満足度尺度傾向は大きく異
なっていた．そこで，WLB 満足度尺度傾向による 1 日あたりの平均仕事時間の違いをみ
た．男女従業員とも WLB 満足度尺度傾向の主効果は認められなかった．
６．おわりに
　製薬企業という 1 業種における筆者の限られたデータ（少数の標本）からではあるが，
仕事の領域での生活にウェートを置くことを望んでいる男女従業員もいれば，両領域にほ
ぼ同ウェートを置くことを望んでいる男女従業員もいる，また，仕事以外の領域での生活
にウェートを置くことを望んでいる男女従業員もいることがわかった．それは，1 日あた
りの平均仕事時間 8.0 時間に対する感じ方の差異からも言えよう．
　経営学からみた経営資源としてのヒトは労働力であるが，仕事の領域での生活を営む生
身の人間である．そして，この生身の人間は，仕事以外の領域（個人，家庭，社会）での
生活を個々人のライフステージに応じて営む日々の生活者である．
　以上の観点から，男女従業員が望む WLB のとれた働き方に言及しておきたい．それ
は，「WLB ミーンブレンド」以上となる WLB 実態尺度での働き方である．また，「ちょ
うどよい」と感じられる 1 日あたりの平均仕事時間での働き方でもあろう．何に人生の
ウェートを置くかは，男女従業員個々人で異なるが，大切なのは，そのウェートを自ら選
ぶことができ，それに応じた働き方が実現できることである．そのような働き方ができて
こそ，ライフステージに応じた四領域の生活において，生活者としての男女従業員個々人
は，自らの希望する配分と統合が可能となる生活を享受できるのである．
　内閣府男女共同参画局が 2009 年に実施した「男女のライフスタイルに関する調査」に
よれば，自分の希望する時間の使い方ができていると思うかとの問いに，「そう思う」と
の回答は，女性で 7.2％（どちらかと言えばそう思うとの合算で 39.0％），男性で 6.5％（ど
ちらかと言えばそう思うとの合算で 34.5％）である．これに対して，「そう思わない」と
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の回答は，女性で 11.3％（どちらかといえばそう思わないとの合算で 33.1％），男性で
16.1％（どちらかといえばそう思わないとの合算で 38.6％）である．どちらとも言えない
という者も，女性で 27.8％，男性で 26.8％いる．また，時間を取り過ぎていると思う活動
の 1 位に「仕事」を挙げているのは男性で 70.1％（女性は 2 位で 35.3％），同 1 位に「家
事・育児・介護」を挙げているのは女性で 47.6％（男性は 4 位で 5.8％）である．時間が
取れていない活動の 1 位から 3 位までには男女とも，「趣味・娯楽」，「学習・自己啓発」，
「睡眠・休養」が挙がっている 23．そして，自分が希望する時間の取り方のために必要な
こととして，1 位から 3 位までには男女とも，「仕事の量が少なくなれば」，「仕事のやり
方が変われば」，「職場の雰囲気が変われば（帰宅のしやすさなど）」が挙がっている 24．
　この調査が示している自分の希望する時間の使い方ができていないと思う者の減少，時
間を取りすぎていると思う活動の上位項目における活動時間の減少，時間が取れていない
活動の上位項目における活動時間の増加，自分が希望する時間の取り方のために必要なこ
との上位項目の実現，を目指していくことが，本調査結果からみた「WLB ミーンブレン
ド」以上となる WLB 実態尺度での働き方実現への道であり，「ちょうどよい」と感じら
れる１日あたりの平均仕事時間での働き方実現への道でもある．
　この実現に向けて，大きな力となるのが，仕事と生活の調和推進のための行動指針」25
における「3 主体の取組」であると考える．企業や男女従業員に焦点をあてれば，「3 主体
の取組」のなかでも「（1）企業，働く者の取組」であろう．男女従業員，労働組合等（労
働組合やそれに準ずる組織）と企業とのコラボレーションにより，各企業の実情を鑑みな
がら，「（1）企業，働く者の取組」を推進していくことが，労働の CSR を実現していくこ
とであり，ディーセント・ワークを実現していくことであると確信している．
　なお，製薬企業 1 業種 3 社の男女従業員 85 人という限られたデータでの「男女従業員
の WLB の現状」の分析であることを再度お断りしておく．
23 1 位から 3 位までの順位は男女で異なる．女性は，1 位が趣味・娯楽，2 位が学習・自己啓発，3
位が睡眠・休養であり，男性は，1 位が趣味・娯楽，2 位が睡眠・休養，3 位が学習・自己啓発
である．
24 1 位から 3 位までの順位は男女で異なる．女性は 1 位が仕事のやり方が変われば，2 位が仕事の
量が少なくなれば，3 位が職場の雰囲気が変われば（帰宅のしやすさなど）であり，男性は，1
位が仕事の量が少なくなれば，2 位が仕事のやり方が変われば，3 位が職場の雰囲気が変われば
（帰宅のしやすさなど）である．
25 2007 年 12 月 18 日に策定された「仕事と生活の調和（ワーク・ライフ・バランス）憲章」およ
び「仕事と生活の調和推進のための行動指針」は，策定後の施策の進捗や経済情勢の変化を踏
まえ，「憲章」・「行動指針」に新たな視点や取組を盛り込み，2010 年 6 月 29 日，政労使トップ
による新たな合意が結ばれた．「行動指針」は，「仕事と生活の調和（ワーク・ライフ・バラン
ス）憲章」で示す「仕事と生活の調和が実現した社会」を実現するため，企業や働く者，国民の
効果的な取組，国や地方公共団体の施策の方針を定めたものである．http://www8.cao.go.jp/wlb/
government/20barrier_html/20html/indicator.html（2011.09.15 アクセス）．
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